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1.本論文の主旨と構成
1.本論 文の主旨
企業の組織能力の構築に貢献す る技術者の人材形成システムとは、どのようなものなのだ
ろうか。「人材の流動化」は万能薬なのだろうか。.それが、本研究 を始めるにあたっての問題
意識であった。人材の形成シ.ステムの原理、あ.るいは人材の資源配分のメカニズムは、これ
までr内 部組織(企業)」対 「市場」、「内部化」対 「外部化」.という二分法で論 じられる傾向
が強かうた。技術系人材については、移動に伴う知識のスピルオーバーがイノベーションの
創出に影響する.可能性があることから、近年流動性を高める必要があるとの議論が数多く聞
かれ る。日.本の技術系人材の流動.性は他の先進国.に比べて低いといわれるが、その 「内部組
織..(企業)J「内部化」傾向を、「市J「 外部化」.傾向に切.り替えるべき..と.い.ったかたちでの
議論である。
本研究は、その両:者の中間に位置する協調.的な.「企業間ネ.ットワーク」の可能性 と役割に
ついて論 じるものである。こ.れまでの.「内部化」対 「外部化」 という二分法ではない、新 し
い人材形成のメカ.ニズムを提示することを強く意識し、「企業間ネッ トワーク」が、企業の組
織能力の構築に貢献する人材 を形成す.るメ.カニズムを持つ ことを、実証的に.分析するこ.とと
した。
こうした問題意識のもと、自動車産業における承認図メーカーの設計技術者を分析対象に、
「企業間ネットワーク」での移動 というキャリア呼具体的には 「ゲス トエ.ンジニア」一が、「統
合型 アーキテク.チャ」 とい う特性の も.と.で、企業の組織能力の構築に貢献す る.高度:な能力
「問題解決能力」「問題発見能力」を形戒することを論じた。その分析結果 と比較対照するこ
とを目的に、「市場」を移動す るキャリアー具体的には 「非正規技術者(派 遣技術者)」孟につ
いても実証分析を行い、そうしたキャリアでは高度な能力の形成が難 しいことを示 した。ま
た、これまで明確に論 じられてこなかった技術者の能力について、5つの段階があることを明
らかにしたうえで、そうした技術者の能力と企業の組織能力との関係について も考察 した。
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実証分析での発見事実をもとに、「企業間ネッ トワーク」→ 「人材形成(人 材の能力)」→
「組織能力」の連鎖について論 じる:と もに」1統合型ア忌キテクチャJと いう特性における
「企業間 ネッ トワーク」の人材形成.メカごズ云につ.いiの仮説を展 開 した。具体的には、
① 「企業間ネッ トワーク」が持つ技術者の高度な能力を形成するしくみ:ゲ.ストエンジニア
制度の 「経験効果」、「.導門性再評価効果」、「接触効果」が、技術者の高度な能力を形成する
という意味で重要であるごと、②形成きれた能力め特質:..…部 の企業特殊性 と大半の汎用性
の組み合わせにより構成 される能力であり、業務遂行の効率性が高いこと、③効率的な人材
形成 を可能にする条件:個 人のキャリアを長期的に..一・貫 して構築する企業の存在、能力の連
続的な向上に必要な個人の能力情報の把握可能性の高 さという 「企業間ネットワーク」が内
包する条件が、効率的な人材形成 を可能にする、と.いうことであった。
2.本論 文の構成
本論文の構成は、以下の通 りである。.
第1部 の第1章では、.問題の所在および本研究の狙い ・構成を示 した。第2章では、「人材
形成」そして 「企業間ネッ トワーク」についての先行研究 を整理.したうえで、本研究に課せ
られた問いを導 き出した。第3章では、分析の枠組.みを示 した うえで、分析を行 ううえでの
着眼点や分析対象、分析の単位 ・レベルといった分析のデザイン、調査方法など、本研究の
分析の進め方を提示 した。..
第n.部では、「企業間ネッ トワ遜ク」の人材形成.メ...カニズムについ:での.実証分析 を詳述 した。
最初の第4.章、第5章では、「企業問ネ.ヅト.ワニク」での移動 と人材形成について実証分析.を
行った。その前半である第4章では、企業の組織能力がどのようなプロセ.スにより構築 さ.れ
たのか、そのプロセスで企業がどのような能.力を獲得 したのかを分.析した。第5章では、そ
うした企業の組織能力の構築を担った技術系人材の能力の質 を明 らかにしながら、その高度
な能力の形成における 「企業間ネットワーク.」での移動 というキ.ヤリアの役割について分析
を行った。第.6章で.は.、第4章、第5章.(特に、.第5章)と比較対照す ることを目的として、
「.市場」での移動と人材形成について実uT分析を行った。第7章では、技術系人材の能力のよ
り詳細な分析をベーズに、それと組織能力との関係.、.人材形成 システム、づまり.「企業間.ネ
ヅトワ.一ク」での移動というキャリア.と.の関係 について包括的な分析を行った。
第皿.部の.第8章では、第 「部で行づ.た実証分析を整理 した うえで、「企業間ネットワ」クの
人材形成メカ.ニズム」についての仮説構築を行った。第9章では、本砺究を総括 したうえで、
本研究が理論や実務に対してどのような示唆.を持つのか論.じるとと.もに、残 された課題 を議
論 した。
具体的な構成は、以下の通 りである。
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第1部 問題 の所 在 と分析の視点 ・進め方
第1章 問題 の所在 と本研 究の狙い ・構成
1-1問 題の所在
1-2本 研究の狙い
1-2-1二 つ の課題
1-2-2分 析 の題材
1-3本 研 究の構成
第2章 分析の視点
2-1人 材形成 に関す る先行研究
2-1-1組 織能力 と人材形成 システム
2-1-2技 術者 の人材形成 システ ムと移動:「内部組織(企 業)」 「市場」 「企業間 ネ ッ
トワーク」
2-2企 業 間ネ ッ トワークに関する先行研究
2-2-1組 織間関係論
2-2-2協 調的な企業間 ネッ トワーク
2-2-3製 品開発にお ける完成品 メーカー と部品メーカ ーとの企業間 ネッ トワーク
2-3本 研 究 に課せ られ た問い
第3章 分析 の進め方
3-1分 析 の枠組 み
3-i-i課 題 一の分析視 角:「 承 認図メーカーへ の転J「 関係 的技能」
3-1-2課 題二 の分析視角:「 不確 実性 をこなす技量」 「移動 とい うキャ リァ」
3-1-3分 析 の枠組 み と本研究 の関係
3-2分 析 のデザ イン
3-2-1分 析上 のその他 の着眼点
3-2-2分 析の対象
3-2-3分 析の単位 、分析 の レベル
3-3調 査方法
尊
第 旦部
第4章
?
?
?
?
?
?
実証分析
「企業間ネッ トワーク」での移動 と人材形成 その1
一 承認図転換部品メーカーの能力獲得プロセス:統 合型アーキテクチャにおける
rゲス トエンジニア制度」の有効性
は じめに
能力評価と能力獲得プロセス
ξ
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4-2-1A完 成車 メーカーにお ける承認 図方式転換oYPPメー カ ーの能力評価
4-2-2ボ ール ジ ョイ ン トメーカ ーx社 の能 力獲得 プ ロセス
4-2-3シ フ トレバ ーメーカーY社 の能力獲得 プロセス
4-3分 析結果
4-4ま とめ
第5章 「企業 間ネ ッ トワーク」での移動 と人材形成 その2
一 組織能 力の構築 に貢献す る人材形成 システム:ゲ ス トエ ンジニ ァ制度
=企 業の境界 を超 えて連続す る技術者 のキ ャリア
5-1は じめに
5-2A完 成 車メーカーにおけるゲス トエ ンジニア制度 の位置づ け
5-3派 遣技術者の選出 と実績
5-4派 遣前 ・中 ・後の担当業務 と技術者 の能 力
5-4-1派 遣前の担 当業務 と能 力
5-4-2派 遣中の担 当業務 と能 力
5-4-3派 遣後の担 当業務 と能 力
5-5分 析結果
5-6ま とめ
第6章 「市場」 での移動 と人材形成
一 設計開発職場 にお ける非正規技術者 の担 当業務 と能力
6-1は じめに
6-2x部 品メーカー 「ボール ジ ョイ ン ト」の設計開発職場におけ る非正規技術 者の担当
業務 と能 力
6-2-1非 正規技術者活 用の理 由
6-2-2正 規技術者 、非正規技術 者の分業の実態
6-2-3分 業の要因 と非正規技 術者の能力
6-3A完 成 車メー カー 「自動車」 の設計開発職場 にお ける非正規技術者の担 当業 務 と能
力
6-3-1非 正規技術者活 用の理 由
6-3-2正 規技 術者 、非正規技 術者の分業の実態
6-3-3分 業の規 定要 因 と非 正規 技術者の能力
6-4Bエ レク トロニクスメーカー 「TV」の設計開発職場におけ る非 正規技術者 の担当業
務 と能 力
6-4-1非 正規技術 者活用の理由
6-4-2正 規技 術者 、非正規 技術者の分業の実態
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6-4-3分 業の規定要因と非正規技術者の能力
6-5分 析結果
6-6ま とめ
第7章 技術者の高度な能力 「問題解決能力」「問題発見能力」の質とその形成、企業の組織
能力との関係
7-1は じめに
7-2自 動車の製品開発に関係する技術者の全体f象.一部品メーカーの技術者の位置づけ
7-3技 術者の能力の段階とr問題解決能力」「問題発見能力」
7-3-15つ の能力の段階
7-3-2技 術者の 「問題解決能力」「問題発見能力」
7-3-3形 成 された能力の企業特殊性、汎用性
7-4ゲ ス トエンジニア制度を核とした能力の形成
:技術者の能力の段階とキャリアとの関係、三つの効果
7-4-1経 験効果:専 門領域での業務経験の広がり、相対する役割
7-4-2専 門性再評価効果:「 圧倒」「学習」「能力獲得 ・自信回復」「専門性再評価」
という意識変革プロセス
7-4-3接 触効果:異 なるメンバー、多様な情報
7-5「技術者の能力」と 「企業の組織能力」との関係
7-5-1「承認図メーカー転換」前
7-5-2「承認図メーカー転換」後
7-5-3今 後の方向性
7-6分 析結果
第皿部 実証分析の整理 と仮説構築、インプ リケーション、残 された課題
第8章 企業間ネットワークの人材形成メカニズム:実 証分析の整理と仮説構築
S-1実 証分析の整理
5-1-1課 題一 「企業の組織能力は、どのようなプロセスにより構築されたのか」に
ついての分析
8-1-2課 題二 「その企業の組織能力の構築 を担った技術系人材の能力は、どのよう
に形成 されたのか1に ついての分析
8-2仮 説構築 「企業間ネットワークの人材形成メカニズム」
:ゲス トエンジニア制度を対象とした分析
8-2-1技 術者の人材形成の しくみ
S-2-2形 成 された技術者の能力の特質
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8-2-3効 率的 な人材形成 が可能な条件
s-3仮 説の適用pJ能な範 囲 についての考察
8-3-1企 業 間ネ ッ トワークの タイプ
8-3-2海 外
第9章 本研究 の まとめ とイ ンプ リケー シ ョン、残 された課題
9-1本 研究 の まとめ
9-2理 論的な インプ リケーシ ョン..
9-2-1人 材形成 に関す る先 行研究 に対 して.
9-2-2企 業 間ネ ッ トワー クに関す る先行研究に対 して
9-3実 務への インプ リケー.ション.
9-4残 された課題
9-4-1企 業間ネ ッ トワークとい う.概念の精緻 化
9-4-2中 核 企業、部品 メーカーの管理 能力.につ.い.ての分析
9-4-3同 じ製品特性(統 合型 ア.一.キテ ク.チャ)に お.ける異 な る職種の事例蓄積
9-4-4異 なる製 品特性r.(モジュラ..一.型アrキ テ クチ ャγ におけ る効果 的な人材形成
メカニ ズムついての分析
参考文献
II.本論文の概要
本論文の概要を示せば、以下の通 りである。
第1部 問題の所在 と分析 の視点 ・進め方
第1章 問題の所在 と本研究の狙い ・構成
企業の組織能力の構築 に貢献する技術者の人材形成システムとは、どのよ.うなもの なのだ
ろうか。「人材の流動化」は万能薬なのだろうか。それが、本研究を始めるにあたっての問題
意識であった6人材の形成シ.ステムの漂理↓.あるいは人材の資源配分のメカニズム:は、.これ
まで 「内部組織(.企業)」対 「市場」、「内部化」対 「外部化」という.二分法で論 じられる傾向
が強かった。技術系人材については、移動に伴 う知識のスピルオーバーがイノベ.一シ ョ.ンの
創出に影響す る可能性 があることか ら、近年流動性 を高める必要があるとの議論が数多く聞
かれる。 日本の技術系人材の流動性は他の先進国に比べて低いといわれるが、その.「内部組
織(企 業)」「内部化」傾向を、「市場」1.外部化」傾向に.切り替えるべきといったかたちでの
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議論である。本研究は、その両者の中間に位置する.協調的な 「企業間ネットワーク」の可能
性と役.割につい.て論 じるものである。これまでの 「内部化」対.「外部化」という二分法では
ない、新しい人材形成のメ.カニズムを提示することを強く意識し、「企業間ネットワーク」が.、
企業の競争力に貢献する人材を形成するメカニ.ズムを持つ ことを、実証的に分析することと
したご
その分析のために、第1章で以下の二つの課題 を提示 した5
課題一 「企業の組織能力は、どのようなプロセスにより構築.された.のか。」
課題二 「その企業の組織能力の構築 を担った技術系人材.の能.力は、.どのように形成 された
のか。」
第2章 分析の視点
第2章では、これまでの先行研究の整理 を行った.。.第一に、人的資源管理の分野では、組
織能力と人材形成システムとの関係 を分析 した希少な研究において、ブルーカラーやホワイ
トカラーの.一部を分析対象に、組織能力.の構築に貢献する人材の高度な能力の質として 「不
確実性をこなす技量」というものがあること、そし.てその形成方法として企業内で隣接する
関連の深い業務のなかでの 「移動 というキャサ ア.」の組み方が重要であることが明 らかにさ
れてきた。
第二に、経済学、経営学の分野における 「企業間ネ..ット.ワーク」.に関する研究においては、
「企業間ネヅ トワーク」のなかでの長期継続的な関係を通 じ.て企業の高度.な能力が形成 される
こと、.さ.らにそのなかにあ.る複.数の企業や組織が持.つ情:報や知識.、能力が共有 ・蓄積 され、
それ らが製品開発に効果的に生か され るこ とが企業の組織能力.の構築にとって有効であるこ
とが明らかにされてきた。
.しかし、そこでは本研究の問題意識である、組織能力と人材形成システムとの関係を、技
術者の観点から明らかにしたものはみ られな.い。特に、協調的な.「企業間ネットワーク.」の
なかでの.情報や知識、能力の共有 ・蓄積 という役.割を.担っているのは他ならぬ技術者である
.が、そこで要求 される技術者の能力の質や人材形成 システムのあ.り方を.明確に論じ.たも.のは、
これまでみられない。組織能力の構築に貢献する技術者の高度な能力の質とその形成システ
ムとはどのようなものなのか、「内部組織(企 業)」と 「市場」の中間形態である 「企業間ネ
ッ トワ「ク」は人材形成においてど.の.よ.うな役.割を持つ ものなのか1こ こに本研究に課せら
れた問.いがあった。
第3章.分 析の進め方
第3章では、本研究の二つの課題 を分析するための枠組みを設定 した。まず、課題一を明
らかにするために、企業が 「組織能力を構築 した」タイミングを捉 えて、それ までのプロセ
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スは.どのようなものであったか、.そのプロセスで企業はどのような 「能力を獲得 した」のか
を分析することとした。組織能力を構築するためには、それに向けた企業の能力獲得への努
力があると想定 し、その努力が.どのよう.なものであったのかを、長期的かつやや大きな範囲
に目配 りしながら分析を行 った。.これが、実証分析 を記述 した第「部の最初の章である第
4章にあたる。また、第5章、第7章では、技術者 レベルでの能力をベースに、それと企業の
組織能力 との関係について分析 し.た。
ここでの分析視角として、企業が 「組織能力を構築 した」 タイミングとして 「承認図メー
カーへの転換」、そしてそれを可能にした.部品メーカー.の.「能力の獲得」を 「関係的技能」と
設定 した。
「承認図メーカーへの転換」とは、より正確にいえば、完成車メーカーとの部品取引方式 を
貸与図方式から承認図方式に変更することによって、貸与図メーカーか ら承認図メーカーに
転換 した、承認図メーカーとしての組織能力を構築 したということである。 日本の完成車 メ
」カーにおける承認図転換に際 しての部品.メー カーの能力評価は、長期継続的な取引関係 を
もとに多元的にまた体系的に行われていることが知.られている。そうした点か ら、組織能力
の構築を 「承認図メーカーへの転換Jに よって捉える.という考え方は、妥当性が高い もの と
みることができる。.貸与図メー.カー から承認図メーカーへの転換は、従来完成車メーカーが
担って きた設計開発業務の一部を部品メーカーが担 うという変化を促す。部品メーカーとし
ては.、従来経験 したことのない業務を担う.ことになるわけで、経営戦略が大きく転換するこ
.とを意味す る。こう.した.経営戦略の大転換 を実現するためには斗.それを支.える職場での人材
形成をは:じめとして、設計開発.に関わる新 し.い能力獲得のための.取り組みが行われたに違い
ないと考.え.られる。企業経営上に.おいて.も学術研究上でも重要テ.晒マであ.る.と考えられるも
のの、そのプロセスを具体的に論じた文献は部品メーカーの社史を含め多くは存在 しないこ
とが指摘 されてきた。本研究では、これまでごく限 られた事例 しか明.らかに されてこなかっ
た 「.承認図メーカ.一への転換」.を実 現するまでのプロセスの分析を、複数の事例に拡大 して
行うことにより、部品メーカーの組織能力構築の内実を明らかにしていくこととした。.
企業の組織能力の構築、つまり 「.承認図メーカーへの転換」を可能にした部品メーカーの
能力の獲得 を、「関係的技能」 と捉えて分析を行 う理由は.、この概念が、部品メーカーが能力
を獲得.するこ.とで承認.図.メーカ}に進化する経路や要求 される能力、またその努力を誘引す
るイ ンセ.ンティブなどを、より詳細 に分析することが可能な.性質を.持つためである。この
「関係的技能」について これ まで論 じられて きたことは、形成方法、二つの層 とい う内容、企
業特殊的か一般的かという性質についてであった。 しかし、そのいずれでも、説明または証
明する材料が提示 されていなかったり、説明があったとしても抽象的であった..りやや曖昧で
あったりすることから、イメージしにくい部分が残 されてきた。こうしたことから、本研究
では 「承認図メーカーへの転換」を実現 した段階で 「関係的技能」を獲得 したと捉えたうえ
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で、その 「関係的技能」がどのように形成 されたのか、「関係的技能」はどのような能力によ
り構成 されているのか、それは企業特殊的な性質をもつのか1そ れとも一般的な性質をもつ
ものなのかと.いうことをより群 細に分析 した。
次に.、課題二を明らかにするため に、r業 の組織能力の構築を担った 「技術系人材の能力」
.とは.どのようなものであった.のか、.そうした.「技術系人材の能力」 はどのような 「人材形成
システム」により培われたのかということを、その人材のキャリアに着目しながら分析する
こととした。
ここでの分析視角と して、企業の組織能.力の構築に貢献 した 「技術者の高度な能 力」を
「不確実性 をこなす技量」、その形成 を可能にした 「人材形成 システム」 を 「移動 というキャ
リア」 と設定 した。
「不確実性 をこなす技量」 とは、組織能力の構築に貢献する人材の高度な能力として理論化
された概念である。これは、当初ブルーカラーを対象にし.たものであったが、その後、経理、
営業、人事 といっt一部の大卒ホワイ トカラ..一.にも適用さ.れてきた。大卒ホワイ トカラーが
担 う仕事の多くは判断業務であり、それは不確実性に対する判断ということであることから、
ブルーカラー以上にr不確実性 をこなす技量.」の巧拙が大 きな影響力を持つ という解釈がな
されてきた。この概念の特徴は、「不確実性」のなかにある 「変化」や 「問題」の内容 を、分
析対.象とする業務や職務に応 じて、詳細な事例分析を通 じで具体的に明らかにし、提示 して
いる点にある。そのため、分析を.していく上での基準 として.わかりやす く、他の業務 との比
較や適用、同 じ業務での後からの検証などが行いやすi..、利便性の高い概念なのである。 しか
し、技術者を対.象とした分析は行わ.れておら..ず1技術者.にとつての 「不確実性をこなす技量」
とはどのよ.う.な.ものを指すのか、.明らかにされていない。技術者.の仕事の.多くは:r不確実性」
を持ったものである。先行研究で は、1大卒ホワイ トカ.ラ{の能力は不確実性が.高いという前
提のもとで分析を行うことの必要性 が説かれており、そこでは 「正攻法」.として、業務内容
の特性を概念化 し、段階ごとに要求 される能力を特定し、その形成方法を検討するという分
析方法の有効性が示.されて.きた。そこで、本研究ではこれまで明 らかに.されてこなかった技
術者の能力を類型化 し、そのなかのどの部分が 「不確実性をこなす技量」であって、.それは
具体的にどのような質のもので、その形成方法はどのようなものなのか.ということを分析す
ることとした。さ.らに、.本研究では、この.「不確実性を.こなす技量」より高次 な能力の存在
についても分析することと.した6そ れは、「タスク処理型」ではなく 「知的創造型」め人材の
能力であって、より高度.な組織能力の構築に貢献するものである。これまでこうしたタイプ
の人材の能力の質や形成、企業の競争力に貢献するメカニズムについzは .あまり論じられて
こ.なかった.が、この点についても技術者を対象に考察することとした。
技術系人材の能力がどの ような 「人材形成 システム」により培われたのかということを、
「移動というキャリア」により捉 える理由は、先行研究において、競争力に貢献する高度な能
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力の形成 は実務経験 に あ.る.ため 、それ を分析 す るため には、個 々の仕事で はな く長期 にわ た
って経験す る仕事群,.つまりキャ ワアを観 察す る ことの重要性 が論 じられて きたことか らで
あ る。本研究 ではその 「キャ リア」 を 「移動 」 とい う観 点 か ら捉 え、その移動の範囲 として
「企業 間..ネッ トワーク」 と 「市場1と を設.定したb移 動の 範囲 に.は、 これ以外 に 「内部 組織
(企業)」 があるが、 これ につ いて.は、す でに多 くの先 行研究 の蓄積.があることか ら、本研究
では分析 しない こととした。 まず、「企業間.ネッ トワ「 ク」での移動.が技術 者の人柑形 成 シス
テム と して どの ような役割 を持つの か とい う点 を分析 したのが 、第5章 であ る。形成 され た
人材の能 力の質 とともに、 それ が:どの よ う=なメカーxム で企業 に価値 をもた らすの か、企業
の組織 能力の構築に貢献 したのか と.いうことについて.論じた。次 に、「市場 」での移動 が技術
者 の人材形成 システム として どの よ うな役 割 を持 つの か とい う点 を分析 したのが、第6章 で
あ る。第7章 は、x部 品 メー カーの技術者 を能.カレベル.別にみた うえで、技術者 の高度 な能力
の質 とその形成について、 より詳細 に分析 し:.た。
本研 究の要は、「企業 間ネ ッ トワーク」 での移動 が技 術者の人材形成 システム として どの よ
うな役割 を持つの かを分析 した第5章.、そ.して.技術者 の高度 な能力の質 と形 成 を詳細 に論.じ
た第7章 で あ る。 「市場」 での移動 を扱 った第6章 は、第5章 の..「企業 間ネ ッ トワーク」 での
移 動 と比較 対照 を行 うための もの.であ り、 さらにい えば第5章 の.分析 をよ り鮮明化 させ るこ
とを目的 と して分析 したもの と位 置づけ られ る。.
これ.らの ほか に、分析上の着眼点 として、 「協 調的 な企業間.ネ.ットワ ーク:日 本型 サ プライ
ヤ 曽システム」、 「アーキテクチfi.;部品の ア曽.キテ.クチャ特性 」、「外部人材:ゲ ス トエ.ン.ジ
ニア、 アウ ト.ソー シ ン.グ会社所属.の非:正規技 術者」.とい .う三っ を示 した.。
分析 の対象 は、 日本.の自動車 メ.←カー と自動車部 品 メ曽力曽 どし.t=oその理由 は、本研究
が取 り扱 う協調 的な 「企業 間ネ ッ トワー ク」 が、.日本の 自勤 車産業 を中心 にみ られ る.もので
あ.るこ とが、従来の実証研究 で明 らかに されて い るか らであ る。「承認 図.メ..一カーへの転換 」
時の部 品メ ー.カー の 能 力評価 を多元的かつ体 系的 に行 って いる ことが知 られてい るA完 成車
メ ーカ.一と取引 を持 ち、主 力部品でのA完 成 車 メー カーとの取 引 を 「貸与図方式」 か ら 「承
認國方式Jに 転換 させ た経験 を持っ 部品 メーカ ーの なかか ら、.主力部品の アーキテ クチ ャ特
性が.「モ ジiラ.一型」 と..「統合型J.である もの をそれ ぞれ一社ずつ選択す ることと した。 そ
の結果 ㍉:統合型.アー キ テ.クチ ャの部 品 と して.「ボ ール ジ ョ.イン トJのx部 品 メーカー、モ ジ
ュラー型 ア温キ テ.クチ.ヤの それ として.「シ フ トレバ ー」のy部 品 メー カーを選択 した。
調査方 法は、.イン.タビュー調査.であ る。本研究 を行 うため.に必要 な情報 、デ ータが記載 さ
れ た本 や資料等 は、基本 的にほ とん ど存在 しなか った。従 って、.対象.となったメーカ ーにお
い て、役員 、設計技術者 の方 々に、相 当数 の対面 イ ンタビュー調査 、お よび補足 的な電話 、
電子 メールでの調査 を行 った。
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第II部.実証分析
第4章.r:企業間ネッ トワ晶ク」での移動と入材形成 その1.
一 承認図転換部品メーカ響の能力獲得プロ.セス=..統合型.アー キテクチャにおける
.「ゲス トエンジニア制度」の有効性
第4章 と第5章では、「企業間ネットワークでの移動」と人材形成について、実証分析を行
っ.た。第.4章はその前半に位置づけられ、第1章で示 し.:だ課題.・...・である.「企業の組織能力は、
どのようなプロセスにより構築 されたの.か」 ということを.実証的に分析 した部分である。
実証分析の結果、ボールジ ョイン トメ.一力`X社 と、シフ トレバー.メー カ.Y社とでは、能
力獲得プロセスが異なっていることが明らかになった。.それは第やに、承認図方式を担 うた
めに新 しい能力の獲得が行われたかどうか.とし.、う.点であり、第二に、人材形成手段としてゲ
ス トエンジニア制度が必要不可欠であった.か.ど.うかという点である。これらは、相互に密接
に関係 していた。まず、x部 品メーカーでは.～.承認図方式を担 うためには、設計開発に関わ
る新 しい能力が必要だった。具体的には、..:..ボールジ ョイントという部品単独の技術問題を超
えて、それと車輌本体や他の部品との関係について理解 し評価できる高度な設計開発能力が
必要であった。能力獲得には、技術者の人材形成が必要不可欠であった。ゲス トエンジニァ
制度を積極的に活用することにより技術者の能力を戦略的に段階的に向上 させ ることによっ
て、長期間かけてこの高度な能力を獲得することに成功 した。他方、y部品メーカーの場合、
シフ トレバーに関わる同社の従来技術の延長線上で承認図化への対応が可能であったことか
ら、能力獲得の必要性は見受けられなかづた5ゲ ス..h=..ン.ジニア制度の有効性はある程度評
価.されている.とはいえ、それを人材形成手段 として積極的に活用する.とい.う姿勢や承認図方
式に不可欠な人材形成手段だったとの評価もみられなかった.。.
この能力獲得.プロセスの違いには、部品のアーキテクチャ特性によつて承認図メーカ「に
要求 される能力が異なることが影響.し:.ている.と考えられる.。
つまり、統合型アーキテクチ ャの部品で.ある.ボー ルジョイントの場合、車輌本体設計や周
辺部品との相互依存性が高いので、承認図メーカーになるためには、部品メーカーにとつて
従来と異なる高度な設計開発能力、具体的には完成車メーカーが持.つているシステム設計に
関す.る.能力、車輌レ.ベルでの評価能 力.を獲得.することが必要で あつた。..一.般的に≦.….承認図部
品の場合、部.品メーカー.は完成車.メ.トカー.から与えられた41:様を実現することが任務であり、
その車輌 レベ)Lでの評価は完成車メーカーが担 うものと考 えられて.きているが、x部品メ」
カーのケースをみ.る限 り、車輌レベル.での評価能力を持つこと.が要求 ざれ、.かつそれを獲得
してき.た.ということになる。.能力獲得のためには、完成車.メー カ門の設計部門で設計や実験
の業務につ くエンジニ.アを継続的に派遣するとい うかたちで、技術者の人材形成.を全社的に
かつ長期間かけて行うこと.が必要だ.った。他方、モジュラー型アーキテクチャのunIloである
シフ トレバーの場合、車輌本体や他部品 との柑互依存性が低いため、決められ.たインターフ
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エースの もとであれば1]B[tメーカ ーが比較 的 自由 に設計 を行 うことが可能.である。承認 図メ
ーカー になって も、車輌 レベルで の評価能 力 といった紙 しい設 計開発能力 を要求 され ないた
め、ゲ ス トエ ンジニア制度 による人材形成 の必要性 も小 さ.かった。 この傾向.は、車輌 デザ イ
ン等 との関係 も切 り離 して考 える傾 向が強 ま り共通化.が進むなかで、 さらに強まっていた。
分析 結果 は、承 認図 とい う同 じ部品 力.テゴ リーにおいて も、部 品の アーキテ クチ ャ特性 に
よ って.要求 され る能 力 、つ ま り 「関係 的技 能」 に違 いが ある ことを示唆 す るもので あった。
なかで も、統合型 アーキテ クチ ャの特性 を持 つ部 品の承認図 メーカーの場合 、システム設 計
に関す る能 力、車両 レベルでの評価能 力 まで求 め られ るため、要 求 され る能力は先行研究 で
示 されて きた ものよ り高度 な もの であ ると考 えられ る。以上 をま とめ ると、部品の アーキテ
クチ ャ特性に よって承認図 メー カーに要求 され る能力、 「関係 的技 能」に違いがあ り、その要
求能 力の違いが異な る能力獲得 プ ロセスを生み 出 してい ることが明 らかになった。
こ う した分析 結果の うち、x部 品メー カーの能 力獲得 プ ロセスは、内装部 品メー カーの 承
認 図転 換 プロセスを詳 細に論 じた藤本(1997>の研 究 と、整合 的で あった。つ まり、藤本 の
研究 で分析 された内装部 品 メーカーや、本.研究のx.部品 メニ カーの よ うに主力部品の アーキ
テクチ ャ特性 が 「統 合型」で あ る場合 、ゲ ス.ト.エンジニ ア制度 が技 術者の人材形成 システム
として有 効で あること一 言い換 えれば、「企業間 ネ ヅ トワー ク」での移動の重要性一 を示唆 す
る も.のであ った。
第5.章..「企業間ネットワ.一ク」での移動 と人材形成 その2
÷ 競争力に貢献する.人材形成システム:ゲ ス トユンジニア制度:.企業の境界を超え
て連続する技術者のキャリア..
第5章では、第4章の 「統合型アーキテクチャにおけるゲス1・エンジニア制度の有効性」 と
いうことを手がかりに、本研究の課題二.「その企業の組織能力の構築を担った技術系人材の
能力は、どのように形成 されたのか」に応える分析 を行った。
高度な設計開発能力を獲得す ることによって 「承認図メーカーへの転換」を実現した、統
合型アーキテクチャの01i品であるボールジョイン トを主力とするx部品メーカーを再度取 り
上げ、緊密な取引先であるA完成車メーカーとの間で行われてきた 「ゲス.トエ.ンジニア制度」
に焦点をあてた。rゲス トエンジニア制度」.を技術者の人材形成シ.ステムとして明示した.上で、
技術者のどのような能力を.どのよ..うに形成.し、.それがどのように企業の組織能力の構築に貢
献し～..また企業に価値 をもたらしたのか、そのメカニズムを明.らかにすることとした。
.実証分析の結果
、以下の ことが明らかになった。ゲス トエ ンジニァ制度は、技術者の高度
な能力を効率的に形成するために周到に練 られた仕組み一派遣前 ・中 ・後と基本的な業務を
継続 しつつ、そのなかで段階的に難易度を上昇 させてい く… を持 っていた。x部品メーカー
の組織能力の構築に貢献す る技術者の高度な能力の形成は、企業の境界を超えて連続するキ
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ヤリァが可能に したものであり、協調的な 「企業間ネットワーク」の存在が人材形成にブラ
スの効果をもたらしていた。.
技術者の高度な能力は、技術者個人ごとに形成 されていたが、x部品メーカーの設計開発
部門.全体..として持つものであり、組織能力のなかに位置づけ.られ発揮.さ.れるものであった。
そこで形成 された技術者の能力は、.承認図メ"カ ーとしての組織能力を構築するまでに獲得
した企業の能力である 「関係的技能」 と密接な関係.を持つものであっ.た.。つ まり、派遣前の
技術者は、この 「関係的技能」の主要構成要素のうち、X4、X3、施 を担 う能力しか持たなか
ったが、派遣中 ・後の経験 を通 じて、残 りの構成要素であるXiも担 うことができる能力を形
成 していた。技術者 という側.人レ.ベルでの能力形成が、x部品メーカーという企業 レベルで
要求される組織能力の構築を支えていたということであった。
ゲス トエンジニア制度は、技術者の高度な能力を効率的に形成するために組まれたキャリ
アの中核であるということが明 らかになった。これは、.先行研究における 「キャリアの組み
方の重要性」という指摘 と整合的であった。っまり、企業の組織能力の構築に貢献する 「不
確実性をこなす技量」が、派遣期間 を中心に組まれた長期に渡るキャリアを通 じて形成 され
ていた。
こ.うした分析結果は、技術系人材の 「流動化Jを 主張する最近の議論に対 して、含意を持
つ もので.あった。それはつまり、1技術者が無秩序 に部品メーカ.一を渡 り歩いたとしても承認
図メ「カFへ の転換に必要な高度な能力の形成.は可能かもしれないが、その場合 コス トは高
まるということだった。ゲヌ.トエンジニア.制度の人材形成策としての有効性は、技術者が派
.遣前 ・中 ・..後と基本的な業.務を継続 さ.せるなかで、.能力の形成 を.行いやすい仕組みを内包 し
ている点にあった。これは、派遣前 ・中 ・後.という一定の.期間、技術者が一つの部品メーカ
ーに勤続.し、緊密な取引先 との間だ.けで.キャリアが組 まれることが前提 となる。派遣前 ・
中 ・後のいずれかでキャリアが分断 されれば、ゲス トエンジニア制度による.人材形成の効率
性は大きく低下 し、そのコス トは大 きくなる。つ まり、効率的な人材形成 を実現するために
は、いわゆる 「企業外」、つまり 「市場」ではなく、「企業内とその緊密な取引先 との間だけ」、
つまり 「企業聞ネットワーク」のなかだけでキャリアを組むほうが有利ということが明 らか
になった。
第6章 「市場」での移動 と人材形成
一 設計開発職場における非正規技術者の担当業務と能力
第.6章では、「市場」での移動.と人材形成.メカニズムとの関係を実証的に分析.した.。「市場」
を移動する人材として非正規技術者をとりあげ、設計開発の職場でどのよう.な能力を持って
いると評価 され、どのような役割 を担い、「市場」での移動を通じて能力を向上 させているの
かということを分析 した。特に、「正規技術者と非正規技術者 との分業の実態」 と 「分業の規
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定要因と非正規技術者の能力」に焦点を.あてて分析を行 った。実証分析の対象は、まずx部
品メーカーであるが、非正規技術者を活用しながら高い製贔開発力を有する他メーカ.一をも
取 り上げた。これは、.X.部品メー.カらの事例が限定的であると.いうことか.ら～今後の方向性
を考える材料 とするために、非正規技術者をより多く活用 し.ながら、高い製品開発成果 を上
げている企業の事例を示すためであつた。具体的には、統合型アーキテクチ ャの特性 を持づ
.「.自動車」で高い製品開発力を持つA完成車.メ.一カーの職場.と.、毛ジュラー型 アーキテクチャ
の特性を持つ 「テ レビ」で高い製品開発力を持づBエ レク.トロ.ニクスメーカーの職場 を取 り
上げ、分析を行った。
実証分析の結果、以.下のことが明らか.になっ.た。外部人材である非正規技術者の導入は、
設計開発の量的な拡大 と質的な変化という理由により進め られていた。 しかし彼 らは、「先行
開発」や 「先行技術開発」の分野、および 「製品開発」のなかの 「構想設計」や 「アーキテ
クチャ」などといった設計開発の上流部分には入 りこん.でいなかった。彼 らが担当している
業務は、設計開発の下流部分、つ まり 「詳細設計」、「具体商 品設計」、「コーディング」など
といった判断や調整 ・折衝、高度な技術的知識など.を要求.されない、作業性が高い業務であ
った。これは、従来、正規技術者の初任者がOJTの一環として担当した業務が中心である。
正規技術者と非正規技術者の分業の規定要因、つ.まり、非:T規技術者の担当業務が限定され
ている理由は、一つ には、企業が 「ノウハウの蓄J.を.重視 していることがあった。またも
う一つの重要な規定要因として、非正規技術者には設計開発.の上流の業務 を遂行するのに必
須な能力一具体的には、.複数技術や関連する分野での幅広い知識を前提.に設計開発を行うこ
とができくまたそうした知識..・能力をベースに社内外の.広範な職能 と.折衝 ・調整することガ
できる能カーがないということ.があっ.た。こ.の能力は 「不確実性::を.こなす技量」といえる高
度なものであって、長期間の設計経験を通 じて育成 される.ものである.ため.く非正規技術者が
持つ ことは難 しいもので.あった。
こうした能力 を要求 される仕事.「量」は、ボールジョイン ト、自動.車、エレ.クトロニクス
メーカーともに、モデル数の拡大が顕著ななかで、増大.していた。また、要求 される設計.開
発能.力の 「質Jも 、ボールジョ.イン.ト、自動車における技術知識や、デジタル'['Vにおけるハ
ー ドウェアとソフ トウェア双方の枝術知識の必要性などにみられたように、より高度で広範
な科学的知識 を要求す るものになっていた。正規技術者は、従来より若い年齢からこうした
高度な能力を要求 されるようになっており、その育成が急務 となうで.いた5..
つまり、製品の競争力の根幹に関わる設計開発業務には、.あく.ま.でも正規技術者が従事し、
非正規技術者 は直.接には従事.していなかった。欧.米の先行研究が指摘す るよ うな、..正規技術
者のスキルの陳腐化に伴う非正規技術者.の活用という傾.向は.み..られず、正規技術者の.ズキ.ル
は さらに高度化 していた。x部品.メー カー、A完成車メーカrBエ レク トロニクスメーカー
のような高い製品開発力を持つ.企業、高度な組織能力を構築 した企業のなかで、統合型ア「
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キテクチャの特性.を持つ製品の設計開発を担 う職場においては、.非正規技術者が高い能力を
持つという評価はみ られなかった。そのため、非正規技術者 が担当する業務はこ.く狭い分野
に限定.されており、確立した技術、時には停滞.した技術 をベースに.した作業性の高いものを
担っているにすぎないというものであった。
「市場」での移動 と人材形成メカニズムとの関係についでま.と.めれば、「市場」での移動で
は、統合型アーキテクチャの特性をもつ製品の設計開発の職場で要求 さ.れる高度な能力を持
った人材は形成 されないということであう.た。その理由は、第5章の 「企業間ネットワーク」
でみ られたような 「基本的な業務 を継続 しつつ、そのなかで段階的に難易度 を..r.昇させてい
くJという高度な能力を効率的に形成 してい くために有用な仕組みが、「市場Jで は成立 しに
くいということにある。つまり、「市場」での移動では、企業の境界を超えて移動 しても、経
験する業務の幅は広がらず、ごく限定された狭い範囲で業務 を担 うにすぎない。難易度が段
階的に上昇するというキャリアが組 まれないため、競争力に貢献す る高度 な能力を持った人
材の形成が進まないということであった。
第7.童技術者の高度 な能力 「問題解決能力」.「問題発見能力」の質とその形成、企業の組織
能力との関係
第7章では、技術者の高度な能力の質とその形成方法を.分析 し.た。さら.に、形成 された技
術者の高度な能力が企業の組織能力の構築にどのよ.うに影響 したのか、 ということも併せて
分析 を行った。第5章の分析では{.主にA完成車メーカー向.けの.「承認.園メー.カーへの転換」
を焦点に、それを担 った技術者の能力の質とその形成 をみた。第7章では、A完成車メーカ門
向けの.「承認図メーカーへの転換」己にとどまらず1「ボールジ ョ.イン.ト.の.メニュー化」に代表
されるさらに難易度の高い業務を担 う.ことができる高度な能力とはど.のような質の ものなの
か、.またそれがどのように形成 されたのか、ということまで分析.したものであった。
分析方法は、x部品メーカーの技術者の業務内容の特性 を概念化 し、特性ごと、つまり段
階ごとに要求される能力の質を明 らかにし、その形成方法を検討 し、そのうえで企業の組織
能力との関係をみ るというものであった。実証分析の結果、以下の5つの点が明らかになっ
た。
第…に、x部品メ甲カーの技術者の:能力には、5つ.の段階があっ.た.b能力レベルに従.つて、
担うことが出来 る設計開発の内容 、持っている知識や能力.、キャリアや到達可能な技術者め
割合は異なるものであった。
第二に竃そうした.能力の.うち、組織能力の構築に貢献する高度な能力として位置づけられ
るものは、5つのうちの上位4つ、:具体的には1[、且、皿、IV.というレベルのものであった。
このうち、]Vは設計開発の上流部分を担 う能力、mは設計開発上の問題解決ができる能力で
あって、このNと 皿は 「問題解決能力」と称することができるものであった。また、nは従
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来の工 法な どを組 み合わせ なが ら新 しい設計開 発 を提案 できる能 力、1は 新 しい考 え方 、工
法 などを使 うて新 しい設計開発 を提案 で きる能 力で あ り、llと1は 「問題発見能 力」 と称.す
ることがで きるもので あった。 この 「問題発見能 力」 は、完成車 メー カーの要求仕様 を超 え
た提案 をす ることがで きる能力で あって、承.認図 メーカーと して必須な能力 とい うこ とで は
な く、 さらに高い組織能力 を構築 す るた めに.、x部品 メーカーが形成 し..た能力で あった.。.こ
の2つ の能 力の違 いは、前者 は事前 に十分 に.は想 定 され ないが、 ある程度 目の前に示 され た
問.題を解決 す る能 力で あるが、後者 はよ り高次 な能 力で 、目の前に示 されてい ない問題 を発
見 した り、漠 然 としたニ ーズ に対応す る付加価値 を創 造 した りす るタイプの能力 と定 義す る
ことがで きる。 また こう した技術者 の能 力 は 「企業 特殊的 な.」もの と 「...般的 なJも の との
両者 によ り構成 され るが、高度な能 力にな るほ ど、一般的な性質 を強 くす る傾 向があ った。
第三 に、能 力形 成の方法 は、 ゲス トエ ンジニ ア制 度 を中核 とした技 術者のキ ャ リァに あっ
た。 よ り高い組織 能力の構築 に貢献 す るIV以上 の技 術者の能 力形成 、 また一般的 な性 質 をよ
り強 く持 つ高度な能力で ある、1、 且の よ うな 「問題発見能 力」 の形成 において も、ゲ ス ト
エ ンジニアの経験 が極 めて有 効で あった。A完 成 車 メーカーでの企:業特殊訓練 を通 じて形成
され るため、企業特殊的 な性質 を持つ.か.に思.われ るが 、..そう.した訓練 が一.一般的 な性質 を持つ
能力 を形成 す るとい うことを示す もので あった。 そこで は、ゲス トエ ンジニ ア制度 が持つ三
つの効果 が有効 に機能 していた。.そ.れ.らは具体 的には、 「経験 効果」:専 門領域 内での業務経
験 の広 が り、相対す る役割、 「専門性再評価 効果」.1「圧倒 」→ 「学習」→ 「能 力獲 得 ・自信
回復」ラ 「専門性再評価」 とい う意識変革 プ.ロセ ス.、「接触効果」...:異な るメンバ ー、多様 な
情報 、とい うもので あっ.た。'
第四 に、「技術者 の能 力」 と 「企業 の組織 能力J.と.が、密接な関係 を持つ とい うζとで あっ
た。技術 者の能力の段階 は、承認 図メー カー としての組織能 力を構 築す るまで に獲得 した企
業の能 力で ある 「関係的技能」 と密接 な関係 をもつ もの であった。つ まり、技術者の 能力の
Vレ ベル は 「関係 的技能」 の主要構成 要素の うちx4、X3、X2を、Nレ ベル はX4、X3、X2と
X↓の一 部 を、 皿レベル はx<、Xa、X2、X,とい う全て を、nと1レ ベルはX4、X3、X2、x,
に加 えてよ り.高度な αを、それ ぞれ担 うことがで きるもので あった。 さらに、歴史 的な流れ
をみ ると、「承認 図メーカーへ の転換」 を実現す る直前 には、 より高度な問題 解決へ の対応が
可能 なmレ.ベルの技術者 が増加 してお り、Nレ ベルの技術者 とともに設計開発 を担 った。己転
換後 には、.さらに高度 な能力 を持つ1、 且とい う技 術者 が増加 してお り、そ うした問題 発見
能力 を持つ技術者 がx部 品 メーカーの提案 力向上 を担 っていた。 また、技術者 の能力 が より
高度 になるほど、「一般 的な能力」の割合 が大 きくなるた.め、高度な能力.を持 った技術 者の構
成比 が部 品 メーカーの なかで高 くな るほ ど、企 業の能 力である 「関係的技能Jも よ り一般的
な能 力 を強め る傾向 があった己今後につ いて は、m、nレ ベルの技 術者の割合 を半分 程度 に
す るこ とを通 じて、より高度 な組織能力 を構築す ることが志向 されていた。
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第皿部 実証分析 の整理 と仮説構.築、インプ リケ ー ション.、残 され た課題
第8.章.「企業間ネッ トワ白クの人材形成メカニズム」=実 証分析の整理 と仮説構築
本研究が示.レた、統合型アー.キテクチャに.おける 「企業間ネッ トワーク」の人材形成メ.カ
ニズム.は、近 年の 「流動化.こそ」という議論のもとで注 目さ.れ.る「市Jで のそれと比較す
ると.、どのような特徴があるのだろうか.。
第5章、第7章の実証分析で見た通:り、組織能力の構築に貢献する高度な能力を持った人材
は、一企業内に完全にとどまっているだけのキャリアでは、形成 し.得.なかった。企業間に構
築 されたネットワークの もとで、企業の境界を超えて移動 し、必要.な能力を修得できたこと
が重要だった。技術者の能力を向上 させる良質の機会を、一企業が完全に持つ とは限 らない。
企業外 にその可能性が広がることになるが、.ある程度長期的に継続的にそうした機会が提供
される必要性 を考慮すると、それを 「市場」で見つけるのは極めて難 しい。実際、第6章の
実証分析でみた通 り、「市場」で移動するキャリアには.、そ.うした人材形成メカニズムはみら
れなかった。つまり、ある企業とその企業.と協調的な関係:.を持つ企業 との間で、技術者を戦
略的に意識的に移動 させ ることによって人材 を.形成 していくという方式が、「市場」から必要
な人材 をその都度調達するという方法では実現することができない効果 をもたらす.可能性が
あることを示唆 している。協調的な 「企業間ネットワーク」の有効性はここにある。
本研究は、こうして、これまで 「内部組織(企 業)」「.市場」の.二分:法で捉 えられてきた人
材形成システムの原理に、.「協調的.な企業間ネッ トワーク」という中間形態があることを、狭
い範囲の実証分析ではあるものの.示したものであつ.た。.
r企業間.ネ..ウ...トワーク」が持づ高度 な.能力をも..った技術者の人材形成のしくみ{形成 された
能力の特質～効率的な人材形成 を可能.にする条件 と.いう三点に.焦.点を当てながら.、その.優位
性.を考察すれば、以下のような点が指摘できる。
第一に、人材形成の しくみとして、ゲス ト.エンジニア制度が持つ三つの効果、.具体的には
「経験効果」、「専門性再評価効果」、「接触効果」が、高度 な技術者の能力を形成するという意
味で重要なものであった。先行研究などとの関連で考察 した結果、「経験効果」は、専門領域
内で移動で きる確率が高 いために能力形成上有効であること、そこには先行研究が示 して き
た重層的相互作用とい.うものが存在する.こ.とを指摘 した。「専門性再評価効果」は、・意識変革
のプロセスであ.るが、.これは組織心理学でいうところのモチベ←シ.ヨン理論:と.整合的であづ
.て、.それが、技術者の学習や新 しい.課題への積極的な取 り組み.を促す心理的要因と位置づけ
られることを論 じた。..「接触効果」は、知識創造や新製品開発の分野の理論におけるぐ.異質性
が創造に与 え.る影響 という指摘 と関連する..性質を.持つ ものであるこ どを論 じた。 さ.らに、こ
の三者の相乗効果が人材形成に有効であること、また、これらの効果 とアーキテクチャ特性
との間にはある種の関係があり、特にアーキテクチャ特性により効果が異なる可能性が大.き
いとみられるものとして 「経験効果」と 「.専門性再評価効果」があることを考察 した。
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第.二に、形成 された技術者の能力の質は、.一部の企業特殊的な能力と大半の汎用的な能力
により構成 されるもので.あって、それは統合型ア「キ.テクチヤの特性を持つ製品におい:ては㍉
完全に汎用的なものであるものに.比べ、業務遂行の効率性が高い.ということを指摘 した。
第.一c"効率的な人.材形成が可能な条件 として、企業間ネッ.トワrク が内包するものに、
個人のキャリアを長期的に一貫 して構築す る企業(組 織)が 存在すること、能力の連続的な
向上を.Pr能にする 「個人の能力情報」の把握可能性が高いことを指摘した。
以上のように、「:企業間ネッ.トワーク」が持つ.人材形成メカニズムは、企業の組織能力の構
築に貢献する高度な能力を持った技術.系人材 を形成するという意味で、優位性を持つもので
あった。
次に、こうした 「企業間ネットワーク」が持つr人 材形成メカニズム」、なかでも、「ゲス
トエンジニア制度」による技術者の人材形成 という分析結果は、どこまで一般化することが
できるのかを考察した。その結果、適用可能な企業間:ネットワークのタイブは、中核企業が
存在 し、そこには長期継続的な関係がある必要があるが、資本関係 を伴う必要はないという
こと、また、運用の詳細では異なる面 もあ.るが、海外への適用可能性も比較的高いというこ
とを論じt
?
??
?
第9章 本研究のまとめとインプ リケーション、残 された課題..
本研究が持つ理論的なインプリケーションは、人材形成に欄 する研究、企業間ネッ トワ:一
クに関する研究の両者に対するものである。・まず、人材形成に.関する先行研究に対 してζ...二
つの点で示唆を持つも.のであ.る6..第一に.1技術系人材の.高度な能力と.して 「問題解決能力」、
「問題解決能力」を示.し忌その質 ・.内容 とその.形成方法.、およびそう.した人材が企業の組織能
力の構築に貢献するメカニズムについて論 じたこと、.第二に、企業特殊的に形成 された能力
が、「企業特殊的な」能力だけではなく、より高度な 「一.一般的な.」能力を形成す るケースがあ
ることを論じたことである。
また、企業間ネッ トワークに.関する先行研究に対 しても、六つの点で示唆を持つ ものであ
る。第.一に、己企業間ネッ トワークが 「人材形成」 という人材の 「質的」な側面での貢献があ
ることを明らかにし.たこと、第二に、先行研究が理論化 した 「関係的技能」とい う概念につ
いて、それが同.じ承認図のなかにあって もアーキテクチャ特性により異なる可能性があるこ
とを.論じたこと、第三に、「.関係的技能」の形成、..その.なかの特に 「技術」.面での高度.な能力
の形成が、「人の移動」を.通じて行われてきたζと示 した こと、第四に、企業の能力である
「関係的技能」の 「技術」的な側面について、それを担.っ.てい.る技術者の能力の レベルがゼの
ようなものであるかについて具体的に論 じたということ、第 五に、.「関係的技能」が向上す.る
なかで 「何 らかの一般的.能力が伸びる」 ということについて、これまで提示 されてこなかっ
た説明または証明する材料を提示 したということ、第六に、「人の移動」をベースに長期で技
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術系人材 の能力形成 を行 うとい うインセンテ ィブが部贔 メーカー側 にあ る.ことが、完成車 メ
門カー との関係 を長期継続 的な もの とす る台つ の要因 とな って いる可能性 があ ることを示 .し
た こと.である。.
.実務 に対 す る示唆 は、統合型 アーキテクチ ャ と.いう製品特性 において、企業 間ネ ッ トワー
クを戦略 的に意図的 に活用 しなが.ら～高度な能 力 を持 った人材 を長期的 に形成 す ることの有
用性 で あった。
本研 究 が扱 うことがで きた問題 は、あ る範囲 に限 定 され た ものにす ぎない。残 された課題
に、以下 の四点が あった。第一 に、本研究 が扱 った 「企業 間ネ ッ トワーク」 とい う概 念の精
緻化 、第二 に、「企 業間ネ ッ トワーク」 を構成 す る中核企業、部品 メーカーの管理能力につい
ての分析 、第三 に、同 じ製品特性(統 合型 ア ーキテクチャ)に おける異 なる職種の事例 蓄積 、
第四 に、異 な る製品特性(モ ジュラー型 アーキ テクチ ャ)に おけ る効果 的 な人材形成 メカニ
ズ ムつ いての分析 であ る。
皿..審査結果の要旨.
本論文の審査結果は以下の通 りである。
?
?
1。本 論文の長所
本論文には、以..ドの長所が認められる。
(1)企業間ネットワークと組織能力との関係を論 じた研究、およびキャリアと多能的人材形
成 ・異常対応能力との関係 を論じた研究は存在するが、企業間ネットワーク→人材形成(多
能的人材 ・.異常対応能力、キャリア).→組織能力という連鎖 を丹念に扱った学術論文は見当
たらない。その点で、学術的貢献は顕著である。この連鎖を周到な理論のサーベイと濃密 な
実証分析でバラ.ンスよく展開.した点に、.好感がもてる。
(2).自動車産業におけるゲス トエンジニア、設計における派遣技術者の活用は、それ自体、
構造的 ・機能的な.説明を要す る重要.なテー.マである。これ ら.について、..詳細かつ綿密な記
述 ・分析 と～.一貫した理論的解釈 を.加えたことは、資料としての価値 も大きく、実務家に対
しても少なか らぬ含意があ.る。特に、分析の.中心であるx部品メーカーに関する記述は、周
到で論旨明快である。
(3)これ まで十分な分析が行われてこなかった技術者の5つの能力を明示 し、それぞれの作
業内容 を把握 した上で適切に整理分類 し、詳細な成長段階分析を行い、 さらにそ うした技術
者の能力と企業の組織能力との関tip:人材形成システムとの関係を論じたことは有意義であ
る。なかでも、技術者の高度な能力として、「問題解決能力」と 「問題発見能力」 とい う二つ
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の概念を示した点は評価でき.る。
(4)完成車メーカーから部品メーカーへの技術移転に関する事例研究.として.は、類を見ない
ほど技術面に関して丹念なインタビュー調査 を行い、それをもとに記述 している点は評儀で
きる。部品メーカーが形成 した能力が汎用的なものであり、他の完成車メーカー向けにも利
用可能な一般的な能力であることを示唆 した点は、.広い意昧での技術移転を考 えていく上.で、
意味のある指摘である。
2..本論 文の短所
一方、本論文には、以下の短所が見られる。
(1)分析対象は、自動車産業における完成車メーカーと部品メーカーとの関係であるが、そ
れを企業間ネットワークとして一般化 している。分析結果 を一般化す るにあたって、どのよ
うな限界を考えるべきかという点についての言及が不足 している,
(2)企業間ネットワークが持つ人材形成 システムの有効性は、部品メーカー、つまり下請け
企業に限定される可能性がある。完成車メーカー、大企業での有効性が小 さくなる可能性に
ついて、少 し触れた記述が展開 されでい.る.ものめ」..こうし.た点についての考察が不足 してい
る。
(3)本研究の分析結果を、自動車産業以外の分野に適用できるか.どうかという点での考察が
不足 している。自動車産業以外では、親企業や大企業の技術が空洞化しているケースがあり、
むしろ下請企業、中小企業が持つ技術で補完 をしているケースがみられる。こうした事例を
どう位置づけていくかという視点が明らかにされていないb...
3.結 論
本論文には、以上のような長所と短所があ.る..が、.長所に比べて短所.は軽微.な.ものであり.1
本論文の価値 をいささかも損なうものではない。.
論文提出者河野 英子は、1988年3月早稲田.大学第〒文学部.を.卒業後、爾来10年余、株式
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論文提出者は、大学院在学中より研究成果を着実に発表 し、.修士論文 「自勤車産業におけ
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以上の審査結果に基づき、本論文の提出者河野英子には、「博士(商 学)早 稲田大学」の学
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